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ABSTRAK 
 Karyawan bidang Teknik PT. Indonesia Power UBP Mrica Banjarnegara 
sebagai ujung tombak perusahaan dalam menjalankan tugas-tugas yang 
berhubungan dengan operasional dan pemeliharaan mesin pembangkit perlu 
memiliki semangat kerja yang tinggi. Semangat kerja adalah sikap karyawan 
terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya yang diwujudkan dalam kedisiplinan, 
kegairahan kerja, dorongan untuk maju, serta kesediaan bekerjasama untuk 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. Semangat kerja dapat 
dipengaruhi oleh persepsi karyawan terhadap konflik peran, yaitu penilaian 
karyawan terhadap pertentangan rangkaian tuntutan atau harapan yang 
disampaikan oleh anggota perangkat peranan (role set), yaitu atasan, rekan kerja, 
bawahan, atau pihak eksternal, di mana salah satu tuntutan tersebut akan 
menyulitkan pemenuhan tuntutan yang lainnya sehingga dapat menimbulkan 
reaksi emosi karyawan dalam bekerja. 
Penelitian ini bertujuan mengetahui secara empiris hubungan antara 
persepsi terhadap konflik peran dengan semangat kerja pada karyawan dan 
seberapa besar sumbangan efektif yang diberikan oleh persepsi terhadap konflik 
peran terhadap semangat kerja pada karyawan divisi teknik PT. Indonesia Power 
UBP Mrica Banjarnegara. Jumlah subjek penelitian sebanyak 54 karyawan divisi 
Teknik dengan menggunakan teknik proportional random sampling. 
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan dua buah 
skala, yaitu Skala Semangat Kerja, dengan jumlah aitem sebanyak 28 aitem 
(=0,874), dan Skala Persepsi terhadap Konflik Peran, dengan jumlah aitem 
sebanyak 39 aitem (=0,936). Skala ini menggunakan skala model Likert dan 
analisis statistiknya menggunakan SPSS versi 12.0. 
Hasil analisis data dengan metode analisis regresi sedehana mendapatkan 
rxy = 0,45 dengan p= 0,000 (p<0,05), yang berarti terdapat hubungan positif dan 
signifikan antara persepsi terhadap konflik peran dan semangat kerja. Semakin 
positif persepsi karyawan terhadap konflik peran maka semakin tinggi semangat 
kerja karyawan. Persepsi terhadap konflik peran memberikan sumbangan efektif 
sebesar 20,7 % terhadap semangat kerja. Hasil tesebut mengindikasikan bahwa 
ada faktor lain sebesar 79,3 % yang juga turut berperan mempengaruhi semangat 
kerja yang tidak diungkap dalam penelitian ini. 
Kata Kunci : Semangat Kerja, Persepsi, Konflik Peran 
PENDAHULUAN 
Setiap perusahaan senantiasa dihadapkan pada problem pemanfaatan dan 
pengelolaan sumber-sumber dayanya. Problem tersebut kian kompleks dalam era 
globalisasi seperti sekarang ini, karena semakin ketatnya persaingan bisnis. 
Persaingan yang ketat menuntut setiap perusahaan untuk dapat mendayagunakan 
setiap sumber daya yang dimiliki agar mampu bertahan dan berhasil serta 
memperoleh keunggulan bersaing (competitive advantage) (Kotler, 1995, h. 134). 
 Menurut Simamora (1997, h. 1), dalam sebuah organisasi atau perusahaan, 
sumber daya dikategorikan dalam empat tipe, yaitu keuangan, fisik, manusia, dan 
teknologi. Kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi ditandai dengan ditemukannya 
mesin-mesin berteknologi tinggi yang semakin mempermudah proses suatu kerja di 
dalam perusahaan. Kondisi demikian bukan berarti bahwa sumber daya yang lain 
tidak penting dalam perusahaan. Perusahaan perlu meningkatkan kualitas manusia 
sebagai penentu keberhasilan suatu perusahaan karena secanggih apa pun sarana kerja 
tanpa adanya fungsi-fungsi kerja manusia, keberadaan perusahaan tersebut tidak akan 
berarti (As’ad, 1996, h. 100). 
Menurut Siregar (2006), karyawan dan perusahaan tidak dapat dipisahkan. 
Karyawan memegang peran utama dalam menjalankan roda kehidupan 
perusahaan. Apabila karyawan memiliki produktivitas dan motivasi kerja yang 
tinggi, maka laju roda pun akan berjalan lancar, yang akhirnya akan menghasilkan 
kinerja dan pencapaian yang baik bagi perusahaan. Di sisi lain, bagaimana 
mungkin roda perusahaan berjalan baik, kalau karyawannya bekerja tidak 
produktif, artinya karyawan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, tidak ulet 
dalam bekerja dan memiliki moril yang rendah. 
Hasil Siroto Survey Intelligence (Ubaydillah, 2006) tentang antusiasme 
karyawan menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan mempunyai antusias 
tinggi ketika menemukan pekerjaan baru, tetapi antusiasme itu akan menurun 
setelah  enam  bulan  bekerja. Ini dirasakan oleh 85% dari 1000 perusahaan yang 
dijadikan obyek studi dan melibatkan kurang lebih satu setengah juta karyawan 
dari tahun 2000 sampai 2004. 
Studi lain mengungkapkan bahwa kegairahan karyawan hanya akan 
berlangsung maksimal satu tahun dari sejak mendapatkan pekerjaan. Selama masa 
satu tahun pertama ini, karyawan sangat antusias, komitmen bagus, bersedia untuk 
menerima nasihat dari atasan, dan datang tepat waktu (The Gallup Organization 
dalam Ubaydillah, 2006). 
Dalam perkembangan terakhir, tampak kecenderungan perhatian semakin 
besar terhadap manusia sebagai faktor yang mempengaruhi dan menentukan 
produktivitas organisasi. Dalam bekerja manusia sangat dipengaruhi oleh suasana 
batin atau disebut juga sebagai moral kerja yang bersifat individual sehingga 
produktivitas pun bersifat individual. Produktivitas personel yang tinggi akan 
meningkatkan produktivitas organisasi dan ini berarti tinggi rendahnya moral 
kerja setiap personel akan berpengaruh atau ikut menentukan tingkat pencapaian 
tujuan organisasi (Nawawi dan Martini, 1990, h. 152). 
Pembinaan dan pemeliharaan semangat kerja karyawan berlaku pada semua 
organisasi atau perusahaan, salah satunya adalah PT. Indonesia Power. 
Keterampilan, keahlian, dan semangat kerja karyawan perlu dikembangkan dan 
dibina secara terus menerus agar perusahaan dapat berkembang dan bersaing 
dengan kemajuan perusahaan listrik lain yang ada di Indonesia. 
Sekarang ini salah satu kebutuhan yang tidak dapat dipisahkan lagi dalam 
kehidupan manusia adalah kebutuhan energi listrik. Energi kelistrikan merupakan 
salah satu pendukung strategis yang mempunyai peran yang sangat penting dalam 
tatanan kehidupan berbangsa dan bernegara dan tidak dapat terpisahkan dari 
kehidupan manusia saat ini. Meningkatnya kebutuhan listrik yang terus menerus, 
tidak diiringi dengan laju pertumbuhan pembangkit. Pembangunan pembangkit 
listrik yang baru adalah sebesar 1,2% per tahun, sementara kebutuhan listrik 
meningkat di atas 7 % per tahun. (Misrianto, 2006). 
 Berdasar hasil wawancara dengan Supervisor Senior sub Divisi Sumber 
Daya Manusia PT. Indonesia Power UBP Mrica Banjarnegara, rendahnya 
produksi listrik di PT. Indonesia Power UBP Mrica Banjarnegara diakibatkan oleh 
tiga faktor yang saling mempengaruhi, yaitu faktor alam sebagai sumber utama 
penghasil listrik yaitu debit air, faktor mesin sebagai penggerak turbin air, dan 
faktor sumber daya manusia yang mengoperasikan mesin. 
Sumber daya manusia tidak dapat disamakan dengan sumber daya yang lain 
karena para karyawan adalah manusia yang mempunyai karakter yang beragam 
yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja. Kenyataan sering ditemukan 
bahwa produktivitas karyawan dirasakan masih terlalu rendah. Terbatasnya 
sumber daya yang dimiliki dan ketidakpuasan karyawan seringkali dijadikan 
alasan rendahnya produktivitas tersebut. Keadaan yang tidak memuaskan 
karyawan ditafsirkan disebabkan oleh hal-hal yang bersifat material, seperti upah 
atau gaji yang rendah. Pandangan itu memang benar, tetapi ada hal lain yang 
bersifat non material yang peranan dan pengaruhnya jauh lebih besar terhadap 
produktivitas kerja karyawan, yaitu semangat kerja (Adnyani, 2008, h. 204). 
Semangat kerja senantiasa ada dalam diri karyawan. Untuk lebih jelasnya, 
perlu diketahui definisi dari semangat kerja itu sendiri. Menurut Denyer (dalam 
Moekijat, 2003, h. 136), kata semangat (morale) itu mula-mula dipergunakan 
dalam kalangan militer untuk menunjukkan keadaan moral pasukan, akan tetapi 
sekarang mempunyai arti yang lebih luas dan dapat dirumuskan sebagai sikap 
bersama para pekerja terhadap satu sama lain, terhadap atasan, terhadap 
manajemen, atau pekerjaan. 
Menurut Sastrohadiwiryo (2003, h. 282), semangat kerja diartikan sebagai 
suatu kondisi rohaniah atau sikap individu tenaga kerja dan kelompok-kelompok 
yang menimbulkan kesenangan yang mendalam pada diri tenaga kerja untuk 
bekerja dengan giat dan konsekuen dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
perusahaan. 
Anoraga dan Suyati (1995, h. 74) mengemukakan semangat kerja sebagai 
sikap individu maupun kelompok terhadap lingkungan kerja yang tercermin 
dengan adanya minat, gairah, dan bekerja secara lebih giat terhadap pekerjaan 
yang dilakukan. Manifestasi dari semangat kerja dapat dilihat dari sikap karyawan 
sehari-hari terhadap pekerjaannya. Karyawan yang memiliki semangat tinggi akan 
menyelesaikan pekerjaan dengan baik karena adanya minat terhadap pekerjaan 
yang sedang dihadapi. Karyawan akan berusaha sebaik-baiknya menyelesaikan 
pekerjaan yang sesuai minatnya sehingga pekerjaan dapat terselesaikan sesuai yang 
diharapkan. 
Semangat kerja yang tinggi sangat diperlukan dalam setiap usaha kerja. 
Permasalahannya adalah tidak semua karyawan memiliki semangat kerja yang 
tinggi.  Menurut Moekijat (2003, h. 136), karyawan dengan semangat kerja tinggi 
akan menunjukkan sikap positif dalam bekerja, seperti : kesetiaan, kegembiraan, 
kerjasama, kebanggaan, kepatuhan, disiplin, ramah, optimis, dan tercapai 
kepuasan kerja. Pendapat tersebut menunjukkan dengan adanya sikap kerja yang 
positif akan membuat karyawan bekerja secara maksimal untuk mencapai tujuan 
perusahaan.  
Semangat kerja juga mempunyai peranan yang sangat besar dan 
berpengaruh terhadap tingkat efektivitas pekerjaan bagi karyawan karena tanpa 
adanya semangat kerja dari karyawannya niscaya pekerjaan tersebut tidak akan 
terlaksana dengan baik dan lancar. Oleh karena itu, suatu perusahaan perlu 
meningkatkan semangat kerja karyawannya agar memperoleh banyak keuntungan. 
Sebagai contoh, karyawan yang mempunyai semangat kerja yang tinggi, 
pekerjaannya akan lebih cepat dapat diselesaikan, kerusakan dapat dikurangi, 
absensi dapat diperkecil, keluhan dapat dihindari, bahkan pemogokan dapat 
ditiadakan. (Anastasi, 1993, h. 97). 
PT. Indonesia Power merupakan anak perusahaan PT. PLN (Persero) yang 
didirikan pada 3 Oktober 1995 memiliki dua divisi kerja yang utama, yaitu Divisi 
Teknik dan Divisi Umum. Divisi Teknik berfungsi sebagai pelaksana operasi dan 
niaga, enjinering dan asset, serta pemeliharan sipil dan lingkungan. Divisi umum 
berfungsi sebagai pelaksana keuangan, sumber daya manusia, logistik, dan hubungan 
masyarakat. 
Menurut beberapa hasil penelitian sebelumnya mengenai semangat kerja, 
dapat diketahui bahwa semangat kerja sangat penting dan perlu untuk diteliti lebih 
lanjut. Peneliti telah melakukan telaah terhadap beberapa penelitian sejenis, antara 
lain adalah penelitian dari Basuki dan Indah (2005), tentang kepemimpinan, 
lingkungan kerja, dan semangat kerja pada 108 karyawan sekretariat DPRD  Jawa 
Tengah yang menunjukkan hasil bahwa kepemimpinan dan lingkungan kerja 
mempunyai korelasi positif terhadap semangat kerja. 
Penelitian yang dilakukan oleh Suyanto dan Abdurrohim pada tahun 2006 
tentang semangat kerja distributor MLM di PT. Harmoni Dinamik Semarang, 
mengungkapkan bahwa ada hubungan positif antara konsep diri dan dengan 
semangat kerja distributor MLM. Hasil analisis data menunjukkan konsep diri 
memberikan sumbangan sebesar 33,4% terhadap semangat kerja. Ini berarti tidak 
hanya konsep diri saja yang hanya memberi sumbangan terhadap semangat kerja 
distributor MLM , tetapi masih ada 66,6% dari faktor-faktor lain. 
Kossen (1993, h. 228) mengatakan salah satu faktor yang mempengaruhi 
semangat kerja adalah aktivitas karyawan itu sendiri dalam pekerjaan. Aktivitas 
atau kegiatan yang diharapkan dilaksanakan oleh seorang karyawan dirumuskan 
oleh Barnes, et al. (1984, h. 117) sebagai peran karyawan dalam perusahaan. 
Peran merupakan seperangkat pengharapan yang ditujukan kepada pemegang 
jabatan pada posisi tertentu (Collins,et al., 1995, dalam Coryanata, 2006, h. 133). 
Kreitner dan Kinicki (2001, h. 386) juga menyatakan bahwa peran adalah 
sekumpulan perilaku yang diharapkan oleh seseorang dari jabatan sebuah posisi. 
Dengan menduduki jabatan tertentu, seseorang dapat memainkan fungsinya 
karena posisi yang didudukinya tersebut. Peran juga menuntut pemegang peran 
untuk berperilaku sesuai dengan perannya. 
Setiap karyawan bekerja sesuai dengan perannya dalam organisasi, artinya 
setiap tenaga kerja mempunyai kelompok tugasnya yang harus dilakukan sesuai 
dengan aturan-aturan yang ada dan sesuai dengan yang diharapkan oleh 
atasannya. Namun demikian karyawan tidak selalu berhasil untuk memainkan 
perannya tanpa menimbulkan masalah. Kurang berfungsinya (dysfunction) peran 
dapat berbentuk konflik peran (Munandar, 2001, h. 390).   
Dalam kondisi persaingan bisnis yang ketat, karyawan dituntut untuk 
memainkan perannya lebih cepat dan lebih baik. Tuntutan peran menjadi tekanan 
bagi karyawan ketika karyawan harus memenuhi satu harapan namun sulit atau 
tidak bisa memenuhi harapan yang lain. Konflik peran merupakan suatu gejala 
psikologis yang dialami oleh anggota organisasi yang bisa menimbulkan rasa 
tidak nyaman dalam bekerja (Puspa dan Bambang, 1999, h. 121).  
Gibson (1995, h. 215) menyatakan konflik peran adalah dua atau lebih 
tuntutan yang dihadapi individu secara simultan, di mana pemenuhan yang satu 
menghalangi pemenuhan yang lainnya. Senada dengan Gibson (1995, h. 215), 
Kahn, et al (dalam Muchinsky, 1987, h. 377) merumuskan konflik peran sebagai 
adanya dua atau lebih tuntutan yang datang bersamaan sehingga salah satu 
tuntutan tersebut akan menyulitkan pemenuhan tuntutan yang lainnya. 
Karyawan divisi teknik PT. Indonesia Power bekerja pada lingkungan kerja 
yang dinamis, dengan interaksi kerja yang tinggi baik dengan pihak atasan, rekan 
kerja, pihak bawahan, maupun dengan pihak eksternal, sering mengalami 
gesekan-gesekan yang dapat menyebabkan terjadinya konflik pada karyawan saat 
menjalankan perannya. Konflik peran terjadi ketika ada berbagai tuntutan dari 
banyak sumber yang menyebabkan karyawan menjadi kesulitan dalam 
menentukan tuntutan apa yang harus dipenuhi tanpa membuat tuntutan lain 
diabaikan (Rizzo dan Lirtzman, 1970, h. 150-163).   
Kreitner dan Kinicki (2001, h. 387) menyatakan bahwa ketika individu 
merasakan adanya tuntutan yang saling bertentangan dari orang-orang di sekitar 
maka individu tersebut sedang mengalami konflik peran. Jadi konflik peran 
adalah pertentangan rangkaian tuntutan atau harapan yang disampaikan oleh 
anggota-anggota perangkat peranan (role set) di mana pemenuhan satu tuntutan 
akan menghalangi pemenuhan tuntutan yang lainnya. Konflik peran juga dialami 
individu ketika nilai-nilai internal, etika, atau standar dirinya bertabrakan dengan 
tuntutan yang lainnya. 
Konflik peran terjadi ketika seseorang menghadapi ketidakkonsistenan 
antara peran yang diterima dengan perilaku peran. Konflik peran tidak sama 
dengan ambiguitas peran karena peran yang diterima itu jelas dan spesifik 
(Cherrington, 1994, h. 373). Sependapat dengan Cherrington (1994, h. 373), 
Ivancevich, et al. (2005, h. 298) menyatakan konflik peran muncul ketika 
seseorang menerima pesan yang tidak sebanding atau sesuai dengan perilaku 
peran. Konflik pada pemegang peran juga dapat terjadi ketika peran dengan beban 
kerja berlebih, peran yang kekurangan beban kerja dan rumusan berlebih (Barnes, 
et al., 1984, h. 120).  
Beberapa keluhan karyawan yang terbaca oleh media salah satunya terlihat 
pada kasus yang terjadi pada 30 Januari 2008, karyawan PT. Indonesia Power 
melakukan aksi mogok kerja besar-besaran menolak hasil keputusan RUPSLB 
PLN 8 Januari 2008, di mana PT. Indonesia Power disiapkan sebagai BUMN 
tersendiri, terpisah dari PT. PLN (Persero).  Pemisahan PT. Indonesia Power dari 
PT. PLN (Persero) mengakibatkan perusahaan harus melakukan persiapan dan 
restrukturisasi perusahaan (Sigit, G.M dan Trijaya, 2008).  
Berdasar hasil wawancara dengan Supervisor Senior sub divisi Sumber 
Daya Manusia, PT. Indonesia Power UBP Mrica Banjarnegara dituntut oleh 
kantor pusat untuk melakukan banyak perubahan untuk meningkatkan produksi 
tenaga listrik agar mampu mengimbangi produksi tenaga listrik Unit Bisnis 
Pembangkitan lainnya. Perubahan yang sedang dilakukan oleh perusahaan juga 
merupakan salah satu proses untuk menjadi BUMN sendiri terpisah dari PT. PLN 
(Persero). Lebih lanjut, proses perubahan ini menyebabkan volume pekerjaan 
meningkat, karyawan menjalankan pekerjaan tidak sesuai dengan tugas pokok 
yang sudah ada tetapi berdasarkan perintah yang telah ditetapkan oleh atasan dan 
bersifat tidak tetap. Banyak karyawan yang mengeluhkan adanya ketegangan 
dalam diri mereka saat beban yang terlalu berat dan tuntutan kerja dari perusahaan 
yang dirasakan terlalu tinggi bagi karyawan. Adanya ketegangan dan keluhan-
keluhan merupakan indikasi dari konflik peran yang dialami karyawan. 
Hasil wawancara peneliti dengan tiga orang karyawan (data terlampir) 
menunjukkan ada karyawan yang menanggapi konflik peran sebagai sesuatu yang 
biasa terjadi tetapi ada juga yang menghadapinya dengan perasaan cemas bila 
mengalami konflik peran. Positif atau tidaknya sikap karyawan terhadap konflik 
peran sangat dipengaruhi oleh cara pandang karyawan terhadap konflik peran. 
Kondisi demikian sesuai dengan pendapat Robbins (2001, h. 88) bahwa persepsi 
karyawan dapat berbeda dari kenyataan yang objektif. Dalam persepsi terjadi 
perbedaan pada setiap karyawan mengenai apa yang dipersepsikan, meskipun 
yang dipersepsikan itu adalah objek yang sama. 
Walgito (2002, h. 69) mengartikan persepsi sebagai proses di mana individu 
mengorganisasi dan menginterpretasikan stimulus yang diindera sehingga 
individu menyadari dan mengerti tentang apa yang diindera. Davidoff (dalam 
Walgito, 2002, h. 70) menambahkan, dengan persepsi individu dapat menyadari, 
mengerti tentang lingkungan sekitar, dan mengerti tentang keadaan diri. Persepsi 
merupakan proses pengolahan informasi yang diperoleh melalui penginderaan 
kemudian diorganisasi dan diinterpretasikan, membentuk aktivitas yang 
integrated dalam diri individu sehingga melibatkan kemampuan berfikir, 
perasaan, dan pengalaman-pengalaman individu. 
 Berdasarkan uraian sebelumnya, persepsi karyawan terhadap konflik peran 
dapat diartikan sebagai suatu proses pengorganisasian dan penafsiran individu 
terhadap pertentangan rangkaian tuntutan atau harapan yang disampaikan oleh 
anggota-anggota perangkat peranan (role set) di mana pemenuhan satu tuntutan 
akan menghalangi pemenuhan tuntutan yang lainnya, sehingga konflik peran 
tersebut memberikan makna tertentu bagi individu dan dapat membentuk sikap 
yang dapat mempengaruhi perilakunya. 
Menurut Ivancevich, et al. (2005, h. 113), persepsi dimulai ketika individu 
mengamati, memilih, dan menerjemahkan stimulus dan kemudian menghasilkan 
respon berupa sikap. Hasil dari penilaian terhadap stimulus akan memunculkan 
kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan individu yang berbeda-beda 
menyebabkan perbedaan masing-masing individu dalam merespon. Persepsi 
tersebut merupakan faktor yang menentukan terbentuknya sikap terhadap suatu 
penilaian (Rasimin, 1992, h. 8).  
 Setiap orang dapat memberikan pengertian mereka sendiri terhadap 
stimulus. Individu yang berbeda akan mempersepsikan hal yang sama dengan 
cara yang berbeda dan menghasilkan respon yang berbeda (Ivancevich, et al., 
2005, h. 113). Apabila konflik peran dirasakan sebagai sebuah proses 
pembelajaran di tengah pertentangan berarti konflik peran dipersepsikan secara 
positif oleh karyawan sehingga akan menghasilkan sikap karyawan yang positif 
dan menghasilkan perilaku konstruktif. Sebaliknya, persepsi karyawan yang 
negatif terhadap konflik peran yang dialami akan menghasilkan sikap karyawan 
yang negatif dan mengarah pada perilaku-perilaku yang destruktif karena 
menganggap konflik peran sebagai suatu kesulitan yang akan mengganggu 
pekerjaan dan menyebabkan karyawan merasa tertekan dalam bekerja. 
Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh Dwi Cahyono dan Imam 
Ghozali (2002) yang menyatakan bahwa konflik peran yang terjadi di suatu 
organisasi berpengaruh terhadap perilaku karyawan seperti timbulnya ketegangan, 
peningkatan perputaran kerja, penurunan kepuasan kerja, penurunan komitmen 
organisasi serta penurunan kinerja secara keseluruhan. Hasil tersebut hampir sama 
dengan penelitian yang dilakukan Purwanto dan Nasir (2001) pada 700 akuntan 
pendidik yang bekerja di perguruan tinggi negeri maupun swasta di DKI Jakarta, 
Bandung, Semarang DI Yogyakarta, dan Surabaya menunjukkan bahwa adanya 
pengaruh signifikan antara konflik peran dengan kepuasan kerja.  
Kepuasan kerja yang rendah erat kaitannya dengan semangat kerja karyawan 
karena turunnya semangat kerja disebabkan oleh ketidakpuasan dari karyawan 
(Nitiseminto, 1992, h. 167). Semangat kerja adalah jumlah kepuasan yang dimiliki 
seorang karyawan sebagai pemegang jabatan dalam organisasi. Semangat kerja 
tercermin dari adanya kepuasan terhadap pemenuhan kebutuhan individu. Definisi 
tersebut juga menunjukkan bahwa semangat kerja dapat dipandang dari sudut 
penyesuaian karyawan terhadap pekerjaannya dan peranannya dalam organisasi 
(Moekijat, 2003, h. 136). 
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa cara karyawan 
mempersepsikan konflik peran dapat memiliki pengaruh penting terhadap sikap 
yang dihasilkan sebagai respon atas persepsi. Persepsi menjadi dasar keputusan 
individu untuk membentuk sikap dan mengembangkan perilaku kerjanya dalam 
organisasi. Untuk itu, peneliti bermaksud menguji secara empiris apakah ada 
hubungan antara persepsi terhadap konflik peran dengan semangat kerja pada 
karyawan Divisi Teknik PT. Indonesia Power Unit Bisnis Pembangkitan Mrica 
Banjarnegara. Penelitian mengenai persepsi terhadap konflik peran dan semangat 
kerja perlu dilakukan untuk mengetahui peran keduanya dalam kinerja karyawan.  
HIPOTESIS 
Ada hubungan positif antara persepsi terhadap konflik peran dengan semangat 
kerja. Semakin positif persepsi terhadap konflik peran yang dialami karyawan 
maka semangat kerja karyawan akan semakin tinggi. Semakin negatif persepsi 
terhadap konflik peran yang dialami karyawan maka semangat karja karyawan 
akan semakin rendah. 
 
METODE PENELITIAN 
Identifikasi Variabel 
 
1. Variabel Kriterium  : Semangat kerja 
2. Variabel Prediktor  : Persepsi terhadap konflik peran 
 
 
Definisi Operasional 
Semangat kerja adalah sikap karyawan terhadap pekerjaan dan lingkungan 
kerjanya yang diwujudkan dalam kedisiplinan, kegairahan kerja, dorongan untuk 
maju, serta kesediaan bekerjasama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
perusahaan. 
Persepsi terhadap konflik peran adalah penilaian karyawan terhadap 
pertentangan rangkaian tuntutan atau harapan yang disampaikan oleh anggota 
perangkat peranan (role set), yaitu atasan, rekan kerja, bawahan, atau pihak 
eksternal, di mana salah satu tuntutan tersebut akan menyulitkan pemenuhan 
tuntutan yang lainnya sehingga dapat menimbulkan reaksi emosi karyawan dalam 
bekerja. 
Populasi Penelitian 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di PT. Indonesia Power 
Unit Bisnis Pembangkitan Mrica Banjarnegara, dengan karakteristik memiliki 
jabatan sebagai Staf Senior dan masa kerja minimal satu tahun. Pengambilan 
sampel menggunakan teknik proportional random sampling. 
Pengumpulan Data 
Semangat kerja diungkap dengan menggunakan skala semangat kerja yang 
disusun dari aspek semangat kerja dari Anoraga dan Suyati (1995, h. 76) dan 
Nawawi & Martini (1990, h. 155). Adapun aspek-aspek dari semangat kerja 
adalah kerjasama, kedisiplinan, kegairahan kerja, dan dorongan untuk maju. Skala 
semangat kerja memuat 28 aitem, yaitu 14 aitem favorable dan 14 aitem 
unfavorable. 
Persepsi terhadap konflik peran diungkap dengan menggunakan skala 
persepsi terhadap konflik peran berdasarkan aspek persepsi dari Schiffman (dalam 
Sukmana, 2003, h. 55) yang meliputi aspek kognisi dan afeksi yang dikaitkan 
dengan jenis-jenis konflik peran yang diungkapkan oleh Katz dan Kahn (dalam 
Winardi, 1994, h. 198), yaitu intrasender conflict, intersender conflict, interrole 
conflict, dan person-role conflict. Skala persepsi terhadap konflik peran memuat 
39 aitem, yaitu 22 aitem favorable dan 17 aitem unfavorable. 
 
Analisis Data 
Analisis data penelitian dilakukan agar data yang sudah diperoleh dapat 
dibaca dan ditafsirkan. Teknik analisis statistik parametrik yang digunakan untuk 
menguji hipotesis dalam penelitian ini adalah Analisis Regresi (Anareg) 
Sederhana program Statistical Packages for Social Science (SPSS) for wondows 
evaluation versi 12.0. 
 
PELAKSANAAN DAN HASIL PENELITIAN 
Prosedur dan Pelaksanaan Penelitian 
Orientasi kancah penelitian dilakukan dengan melakukan survey 
pendahuluan ke lokasi penelitan, yaitu PT. Indonesia Power Unit Bisnis 
Pembangkitan Mrica Jl. Raya Banyumas Km 8 Banjarnegara, serta 
mengumpulkan data untuk mendapatkan informasi yang diperlukan dalam 
penelitian. 
Persiapan penelitian yang dilakukan meliputi persiapan administratif dan 
persiapan alat ukur. Uji coba dilaksanakan pada tanggal 5-6 Januari 2010 dengan 
melibatkan 38 subjek dengan hasil skala semangat kerja 28 aitem valid, 
(rix=0,874) dan skala persepsi terhadap konflik peran 39 aitem valid, (rix=0,936). 
Penelitian dilaksanakan di PT. Indonesia Power Unit Bisnis Pembangkitan Mrica 
yang berlangsung pada tanggal 18-19 Januari 2010 dengan sampel penelitian 
sebanyak 54 subjek. 
 
Hasil Analisis Data dan Interpretasi 
Pengujian terhadap hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dilakukan 
dengan menggunakan metode Analisis Regresi Sederhana. Uji asumsi yang 
dilakukan sebelum uji hipotesis meliputi uji normalitas dan uji linearitas. Uji 
normalitas data penelitian menggunakan teknik Kolmogorov-Smirnov Goodness 
of Fit Test. Hasil uji normalitas tersebut menunjukkan bahwa kedua variabel 
dalam penelitian ini memiliki distribusi normal. Uji normalitas menghasilkan 
Kolmogorov-Smirnov = 1,061 dengan signifikansi = 0,210 (p>0,05) untuk skala 
semangat kerja dan Kolmogorov-Smirnov = 0,910 dengan signifikansi = 0,379 
(p>0,05) untuk skala persepsi terhadap konflik peran. Uji linearitas hubungan 
antara variabel semangat kerja dan persepsi terhadap konflik peran mendapatkan 
hasil F = 13,57565 dengan signifikansi 0,0005 (p<0,05). Hasil ini menunjukkan 
bahwa hubungan kedua variabel adalah linear.  
Uji hipotesis dimaksudkan untuk mengetahui hubungan antara persepsi 
terhadap konflik peran dengan semangat kerja pada karyawan divisi teknik PT. 
Indonesia Power UBP Mrica Banjarnegara. Berdasarkan output dari hasil analisis 
regresi sederhana diperoleh koefisien korelasi sebesar xyr = 0,45 dan p = 0,000 
(p<0,05). Nilai positif pada koefisien korelasi rxy menunjukkan bahwa semakin 
tinggi persepsi terhadap konflik peran maka semakin tinggi semangat kerja, atau 
semakin rendah persepsi terhadap konflik peran maka semakin rendah pula 
semangat kerjs. 
 Nilai signifikansi 0,000 (p<0,05) menunjukkan bahwa terdapat hubungan 
yang signifikan antara persepsi terhadap konflik peran dengan semangat kerja. 
Hasil tersebut menunjukkan bahwa hipotesis adanya hubungan positif antara 
persepsi terhadap konflik peran dengan semangat kerja pada karyawan divisi 
teknik PT. Indonesia Power UBP Mrica Banjarnegara dapat diterima.  
Koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,347 yang memiliki arti bahwa 
dalam penelitian ini persepsi terhadap konflik peran mempunyai sumbangan 
efektif sebesar 20,7 % terhadap semangat kerja. Nilai ini menunjukkan bahwa 
tingkat konsistensi variabel semangat kerja dapat diprediksi oleh variabel persepsi 
terhadap konflik peran. Sisanya 79,3 % ditentukan oleh faktor lain yang tidak 
diungkap dalam penelitian ini.   
Berdasarkan hasil penelitian, mean empirik semangat kerja yang diperoleh 
sebesar 111,30 bahwa pada saat dilakukan penelitian, semangat kerja mayoritas 
subjek berada pada kategori tinggi. Mean empirik persepsi terhadap konflik peran 
yang diperoleh sebesar 151,83, yaitu bahwa pada saat dilakukan penelitian, 
mayoritas subjek memiliki persepsi yang positif terhadap konflik peran. 
 
PENUTUP 
Pembahasan 
Hasil yang diperoleh dari pengujian hipotesis dengan teknik analisis 
regresi sederhana menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara 
persepsi terhadap konflik peran dengan semangat kerja karyawan di PT. Indonesia 
Power UBP Mrica Banjarnegara. Hubungan yang signifikan ini terlihat dari angka 
koefisien korelasi (r
xy
) sebesar 0,45 dengan tingkat signifikansi korelasi p = 0,000 
(p<0,05). Tanda positif pada angka koefisien korelasi menunjukkan bahwa arah 
hubungan kedua variabel adalah positif. Hal tersebut mengindikasikan bahwa 
semakin positif persepsi karyawan terhadap konflik peran maka semakin tinggi 
semangat kerja karyawan. Sebaliknya, semakin negatif persepsi karyawan 
terhadap konflik peran maka semakin rendah semangat kerja karyawan.  
Data hasil penelitian ini membuktikan bahwa salah satu faktor yang 
mempengaruhi semangat kerja karyawan Divisi Teknik di PT. Indonesia Power UBP 
Mrica Banjarnegara, adalah persepsi terhadap konflik peran. Hal tersebut sesuai 
dengan pendapat dari Ivancevich, et al. (2005, h. 298), yang menyatakan bahwa 
konflik peran merupakan salah satu stressor pada tingkat individual. Ketegangan 
atau stres yang berlebihan akibat persepsi negatif karyawan terhadap konflik 
peran dapat meningkatkan ketidakpuasan kerja. Ketidakpuasan kerja dapat 
dihubungkan dengan sejumlah hasil disfungsional, yaitu meningkatnya perputaran 
karyawan, absensi yang meningkat, dan kinerja yang menurun (Ivancevich, et al., 
2005, h. 308).  
Stressor, kesulitan, dan ketegangan merupakan bagian dari kehidupan 
individu. Stressor pun dapat ditemui individu dalam pekerjaannya. Pernyataan 
tersebut didukung oleh pernyataan dari Handoko (2001, h. 200) bahwa hampir 
setiap kondisi pekerjaan dapat menyebabkan stres tergantung dari reaksi 
karyawan. Reaksi karyawan terhadap stressor dan hasil stres pada setiap 
karyawan dapat berbeda. Perbedaan reaksi karyawan tersebut tergantung pada 
bagaimana karyawan memandang stressor, dalam penelitian ini adalah konflik 
peran, sebagai sesuatu yang positif atau negatif. 
Hasil analisis data penelitian menunjukkan bahwa sebaran kondisi empiris 
persepsi terhadap konflik peran dari 54 karyawan, yaitu 1 orang karyawan (1,85%) 
memiliki persepsi sedang terhadap konflik peran, 40 orang karyawan (74,1%) 
memiliki persepsi yang positif terhadap konflik peran, dan 13 orang karyawan 
(24,1%) memiliki persepsi yang sangat positif terhadap konflik peran. 
Berdasarkan sebaran tersebut, terlihat bahwa persepsi karyawan terhadap 
konflik peran berada pada kategori positif, artinya pada saat penelitian dilakukan 
subjek dapat mempersepsi konflik peran dengan baik. Kondisi demikian dipengaruhi 
oleh masa kerja karyawan. Berdasarkan data identitas subjek penelitian, dapat 
diketahui bahwa sebagian besar karyawan memiliki masa kerja 26-30 tahun, yaitu 
sebesar 20 karyawan (37,04%). Tingginya masa kerja seorang karyawan dapat 
mempengaruhi persepsinya terhadap konflik peran. Seorang karyawan yang memiliki 
persepsi positif terhadap konflik peran mungkin disebabkan oleh banyaknya 
pengalaman yang telah dialami karyawan dalam menghadapi konflik peran, sehingga 
karyawan tersebut menganggap konflik peran sebagai hal yang wajar dan harus 
segera dikelola agar tidak menghambat jalannya pekerjaan. 
Berdasarkan wawancara yang dilakukan peneliti terhadap Supervisor Senior 
sub divisi sumber daya manusia, sebagian besar karyawan PT. Indonesia Power 
UBP Mrica Banjarnegara adalah karyawan lama, dengan masa kerja rata-rata di 
atas 15 tahun. Selama masa kerja tersebut karyawan sudah melakukan 
penyesuaian terhadap permasalahan-permasalahan yang terjadi dalam bekerja, 
termasuk konflik peran. Hasil wawancara tersebut didukung oleh penelitian yang 
dilakukan Wijono (2006) tentang stress kerja pada manajer madya di sebuah 
perusahaan swasta di Semarang, menunjukkan bahwa karyawan dengan lama 
menjabat kurang dari 15 tahun akan mengalami stress kerja yang tinggi.   
Pekerjaan sebagai staf senior divisi teknik di PT. Indonesia Power 
memang tidak mudah. Divisi teknik memiliki fungsi utama dalam operasi dan 
pemeliharahaan unit pembangkit yang sangat berkaitan dengan produksi listrik. 
Selain itu, sebagai staf senior, karyawan akan berbenturan dengan banyaknya 
tuntutan pekerjaan dari pihak internal, seperti atasan, bawahan, atau rekan sekerja, 
dan juga dari pihak eksternal, seperti mitra kerja atau keluarga. Kondisi demikian 
menyebabkan karyawan mengalami ketegangan akibat konflik peran yang terjadi.  
Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki persepsi 
yang positif terhadap konflik peran. 
Hasil wawancara peneliti kepada tiga subjek (data terlampir) menunjukkan 
bahwa mereka menikmati pekerjaan yang dijalani, menganggap konflik sebagai 
suatu tantangan, dan berusaha menyelesaikan konflik tersebut dengan kemampuan 
yang dimiliki agar tidak menghambat jalannya pekerjaan. Hasil wawancara 
tersebut didukung oleh pendapat Sarafino (1990, h. 115) yang menyatakan bahwa 
individu dengan challenge yang tinggi, akan menganggap peristiwa-peristiwa 
yang menyebabkan stress sebagai sesuatu yang akan membawa mereka pada 
kesuksesan. 
Pada umumnya, setiap karyawan pernah mengalami konflik peran, di 
mana konflik peran tersebut dapat menyebabkan seseorang menjadi termotivasi 
lebih kreatif dan inovatif untuk mengelola konflik peran tersebut sebaik mungkin 
agar mendapatkan keuntungan secara optimal bagi karyawan maupun perusahaan. 
Atau sebaliknya, konflik peran menyebabkan seseorang menjadi kurang 
bersemangat atau putus asa, yang berakibat kegagalan dalam beraktivitas. 
Keberhasilan atau kegagalan tersebut dapat dipengaruhi oleh bagaimana karyawan 
menilai konflik peran tersebut (Suprihanto, dalam Sunyoto, 2004). 
Penelitian yang dilakukan Sakhowi (2007) pada 282 karyawan marketing di 
perusahaan tekstil se-Jawa Tengah menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif 
antara konflik dan kreativitas. Konflik cenderung akan menghasilkan 
ketidaknyamanan karyawan dalam bekerja. Kondisi ketidaknyamanan dalam bekerja 
seringkali justru memberikan dorongan bagi karyawan untuk menemukan metode 
yang lebih baik untuk menyelesaikan pekerjaannya. Proses untuk menemukan metode 
dan cara yang lebih baik inilah yang merupakan esensi dari kreativitas. Jadi persepsi 
yang positif menghasilkan penilaian yang baik, di mana konflik peran bukanlah hal 
yang negatif dan perlu ditakuti, melainkan sebagai proses pembelajaran yang 
memberikan perubahan karyawan menuju pada peningkatan kualitas pengambilan 
keputusan, menstimulasi kreativitas dan inovasi, serta kinerja yang cenderung lebih 
meningkat.  
Konflik peran yang dipersepsikan positif dapat memberikan tantangan 
kepada karyawan untuk semakin optimal dalam bekerja. Tantangan tersebut 
menghasilkan kegairahan karyawan dalam bekerja. Pandangan positif ini dapat 
meningkatkan produktivitas karyawan dan akan ikut menentukan tingkat 
pencapaian tujuan organisasi, yakni meningkatkan produksi listrik. 
Data hasil penelitian ini membuktikan bahwa semakin positif persepsi 
karyawan terhadap konflik peran maka semakin tinggi semangat kerja karyawan. 
Data tersebut juga diperkuat dengan hasil sebaran kondisi empiris semangat kerja 
dari 54 karyawan yang dijadikan sampel penelitian, yaitu 32 orang karyawan (59,3%) 
memiliki semangat kerja tinggi dan 22 orang karyawan (40,7%) memiliki semangat 
kerja sangat tinggi. 
 Berdasarkan sebaran tersebut, terlihat bahwa sebagian besar karyawan 
PT. Indonesia Power UBP Mrica Banjarnegara memiliki semangat kerja 
karyawan yang tinggi dengan mean empirik sebesar 111,30 dan berada di rentang 
93,34 sampai dengan 112,01. Hal tersebut dikarenakan sampel penelitian 
merupakan karyawan yang telah menduduki jabatan staf senior, di mana 
kompensasi yang didapatkan oleh karyawan dari perusahaan tentunya lebih tinggi 
1,5 kali dibanding dengan karyawan staf. Berdasarkan hasil wawancara dengan 
Supervisor Senior sub Divisi Sumber Daya Manusia, karyawan yang menduduki 
tingkat jabatan staf senior mendapatkan kompensasi berupa gaji pokok, tunjangan 
kesehatan untuk suami, istri, dan anak, rumah dinas yang letaknya berada dalam 
satu komplek dengan perusahaan, serta tunjangan-tunjangan lain. Tingginya 
kompensasi yang diterima karyawan akan meningkatkan semangat kerja 
karyawan tersebut. Hal ini sesuai dengan pendapat Gellerman (1984, h. 329) 
yang menyatakan bahwa semangat kerja manyangkut kepuasan di luar pekerjaan 
seperti pendapatan yang diterima. Nitisemito (1992, h. 170) juga menyebutkan 
salah satu faktor yang mempengaruhi semangat kerja yaitu gaji yang cukup. 
Adanya gaji yang memadai bagi karyawan, akan membuat karyawan merasa 
tercukupi dalam kebutuhan pokoknya, sehingga karyawan merasa aman dalam 
bekerja. 
 Data deskriptif subjek penelitian ini juga menunjukkan bahwa 48,15% 
subjek memiliki tingkat pendidikan minimal SLTA/STM. Hasil wawancara 
dengan subjek yang memiliki tingkat pendidikan minimal SLTA/STM, diperoleh 
informasi bahwa subjek menyadari bahwa kesempatan untuk mencari pekerjaan 
lain sangatlah sulit, sehingga subjek tersebut memilih tetap bertahan bekerja pada 
perusahaan tersebut dengan memberikan kinerja yang terbaik bagi perusahaan. 
Steers dan Porter (1987, h. 403) menyatakan jika seorang individu tidak memiliki 
atau hanya sedikit memiliki kesempatan untuk mendapatkan alternatif pekerjaan 
lain, mereka akan memiliki keinginan yang rendah untuk keluar dari 
organisasinya. 
 Karyawan akan sangat menentukan keberhasilan atau kegagalan 
perusahaan dalam mencapai visi dan misi yang telah ditetapkan, sehingga 
karyawan sebagai sumber daya manusia memiliki kontribusi yang maksimal 
dalam pencapaian tujuan perusahaan. Beer, et al. (1990, h. 164) mengatakan 
segala macam bentuk peningkatan produktivitas tidak akan bisa memberikan 
hasil yang maksimal bila dalam diri karyawan tidak ada suatu semangat. 
Semangat kerja senantiasa ada dalam diri karyawan, namun bergantung pada 
beberapa factor yang mempengaruhi semangat kerja menjadi tinggi atau 
sebaliknya menjadi rendah.  
Sumbangan efektif yang dihasilkan dalam penelitian ini adalah sebesar 
20,7%, artinya persepsi karyawan terhadap konflik peran memberikan kontribusi 
sebesar 20,7% terhadap semangat kerja karyawan Divisi Teknik PT. Indonesia 
Power Unit Bisnis Pembangkitan Mrica Banjarnegara. Angka tersebut 
mengindikasikan bahwa masih ada faktor-faktor lain sebesar 79,3% yang juga 
mempengaruhi semangat kerja karyawan, di antaranya yaitu faktor kepemimpinan 
(Kossen, 1993, h. 228) dan upah atau gaji yang diterima sebagai imbalan (Nawawi 
dan Martini, 1990, h. 160). 
Faktor kepemimpinan dinilai mempunyai pengaruh yang sangat kuat 
terhadap semangat kerja karyawan (Kossen, 1993, h. 228). Hal tersebut diperkuat 
dengan hasil penelitian Sutanto dan Budhi (2000) mengenai pengaruh gaya 
kepemimpinan dengan semangat kerja di Toserba Sinar Mas Sidoarjo, yang 
menghasilkan adanya pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan yang 
berakibat pada menurunnya semangat kerja karyawan. 
Selain faktor-faktor tersebut, masih ada lagi faktor-faktor lain yang dapat 
mempengaruhi semangat kerja, antara lain lingkungan kerja, konsep diri, budaya 
perusahaan, promosi jabatan, dan faktor-faktor lainnya. 
 
Simpulan 
1. Terdapat hubungan positif antara persepsi terhadap konflik peran dengan 
semangat kerja karyawan divisi teknik PT. Indonesia Power Unit Bisnis 
Pembangkitan Mrica Banjarnegara, dengan angka koefisien korelasi (r
xy
) 
sebesar 0,45 dan tingkat signifikansi korelasi p = 0,000 (p<0,05) . Tanda 
positif mengindikasikan semakin positif persepsi karyawan terhadap konflik 
peran, maka semakin tinggi semangat kerja karyawan. Sebaliknya, semakin 
negatif persepsi karyawan terhadap konflik peran, maka semakin rendah 
semangat kerja karyawan. 
2.  Persepsi terhadap konflik peran memberikan sumbangan efektif sebesar 
20,7% terhadap semangat kerja karyawan divisi teknik PT. Indonesia Power 
Unit Bisnis Pembangkitan Mrica Banjarnegara. Sumbangan efektif sebesar 
20,7% ini mengindikasikan bahwa persepsi terhadap konflik peran 
berpengaruh dala meningkatkan semangat kerja. Sedangkan sisanya sebesar 
79,3% ditentukan oleh faktor-faktor lain yang tidak diungkap dalam penelitian 
ini. 
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